GOTEBORGS UNIVERSITET
PSYKOLOGISKA INSTITUTIONEN

Vad paverkar personliga assistenters benagenhet att séga upp
sig?

Annika Florin

Examensarbete 10 podng
Programmet for Personal- och
arbetslivsfragor

Varterminen 2004
Handledare: Lisbeth Hedelin



Innehallsforteckning

Teoretisk referensram
Begreppet ’personalomsattning”
Varfor sager anstallda upp sig?
Karaseks krav, kontroll modell
Arbetskrav, egenkontroll och socialt stod
Aktiva, passiva, hogstress- och lagstressarbeten
Kritik mot krav, kontroll och socialt stod
Arbetstillfredsstallelse
Metod
Deltagare/Forsokspersoner/Respondenter/Informanter
Instrument
Tillvagagangssatt
Undersokningsdesign
Statistisk analys/Databearbetning
Bortfallsanalys
Resultat
Bakgrundsfragor
Arbetskrav
Egenkontroll
Socialt stod
Gemenskap
Information och kontakt
Aterkoppling pé arbetsinsatsen
Lon
Larande och utveckling
Trivsel
Diskussion
Slutsats
Begransningar i undersokningen
Forslag till fortsatt forskning
Referenser

Bilaga I: Enkat

Bilaga Il: Arbetskrav-, egenkontroll- och socialt stod-index



Vad paverkar personliga assistenters benagenhet att sdga upp
sig?

Annika Florin

Sammanfattning. Assistansanordnarforetaget Passal har sedan starten haft en
hog personalomsattning i form av frivillig uppsagning. Uppsatsen skall
darav undersfka vad i de personliga assistenternas arbetssituation som
paverkar deras bendgenhet att sdga upp sig. En postenkét utsandes till
Passals fore detta anstallda som sjalva sade upp sig under ar 2003. |
understkningen framkom att en majoritet av respondenterna varit missnéjda
med l6nen och ej fatt nagon aterkoppling pa sina arbetsinsatser.
Arbetskraven liksom egenkontrollen och det sociala stodet upplevdes som
lagt. Vidare framkom brister i foretagets kontakt med och information till
sina anstallda. Den daliga I6nen, oklarheter kring arbetsuppgifter och brist pa
aterkoppling inverkar sannolikt pa assistenternas bendgenhet att saga upp sig
aven om faktorer hos dem sjélva ocksa spelar in.

Den 1 januari 1994 trddde LSS, Lag om stdd och service till vissa funktionshindrade, i
kraft. Syftet med lagen var bland annat att modernisera och forbattra lagstiftningen for
funktionshindrade (Socialstyrelsen, 1994). LSS &r en réttighetslag som skall garantera
personer med varaktiga funktionshinder goda levnadsvillkor; att de far den hjalp som de
behover i det dagliga livet och att de kan paverka vilket stod och vilken service de far.
LSS bestar av tio preciserade rattigheter/insatser. En av dessa ar ratten om personlig
assistans.

”"Med personlig assistans avses personligt utformat stéd som ges av ett
begransat antal personer at den som pa grund av stora och varaktiga
funktionshinder behdver hjalp med sin personliga hygien, maltider, att kla av
och pa sig, att kommunicera med andra eller annan hjélp som férutsatter
ingaende kunskaper om den funktionshindrade.” (SFS 1993:387 9 §).

| LSS forarbete framgick tydligt de mal och férhoppningar de ansvariga hade infor
handikappreformens mojligheter att forbattra livet for funktionshindrade personer. De
som skulle anfortros denna uppgift blev de personliga assistenterna, vilka darmed utgér
en relativt ny och inte minst betydelsefull yrkesgrupp. Dérfér har man, under 1990-
talets senare del, blivit alltmer intresserad av deras arbetssituation och arbets-
forhallanden. Utvarderingar genomforda av Socialstyrelsen (1997) visar att handikapp-
reformens mal motverkas av problem i assistenternas arbetssituation. Dar framkom att
de personliga assistenterna ofta hade en lag sysselsattningsgrad och att personal-
omséattningen var hog. Aven andra faktorer sd som avsaknad av arbetskamrater,
osakerhet i yrkesrollen och bristande stod fran arbetsledning tycktes inverka negativt pa
de personliga assistenternas arbetssituation. Sammanfattningsvis visar utvarderingarna
gjorda av Socialstyrelsen (1997) men &ven av Arbetsmiljéverket (Degerlund & Omne-
Pontén, 2001) att personlig assistans forbattrat livskvaliteten for en majoritet av dem
som beviljats assistans, men att arbetsvillkoren och yrkesstatusen for de personliga
assistenterna  maste uppmarksammas for att trygga kompetens och rekrytering
(Degerlund & Omne-Pontén, 2001).



Passal &r ett av atta assistansanordnarféretag’ i Goéteborg som utéver kommunen
erbjuder brukare? personlig assistans. Foretaget startade ar 2001 och drivs som
aktiebolag av tre delagare. Omsattningen ar 2003 uppgick till cirka 43 miljoner kronor.
Foretaget har, utéver sin administrativa personal pa nio personer, cirka 200 anstéllda
som personliga assistenter. Av arbetstagarna utgor kvinnorna en klar majoritet, 82 %.
Aldern pa de anstallda varierar mellan 17 och 77 &r, genomsnittsaldern ar 34 ar. Passal
marknadsfor sig saval mot brukare for att fa uppdrag, som mot allmanheten for att
rekrytera personliga assistenter.

Passal har sedan starten haft problem med personalomsattningen, som i nuléget &r
cirka 50 %. Av dessa har halften (25 %) sagts upp av Passal da deras tidsbegransade
anstallning tagit slut och den andra hélften (25 %) har sagt upp sig sjalva. Orsaken till
varfor sa manga valjer att sluta tror foretaget ar att manga personliga assistenter ser
arbetet som ett genomgangsyrke. Lonen ar dessutom ldg och med sma mojligheter att
gora nagra lonedkningar bidrar detta till att personal inte kan lockas att stanna kvar pa
grund av denna faktor®. Passal anser att de 25 % som sager upp sig sjalva ar for manga
och onskar pa grund av detta undersoka varfor deras anstallda slutar i hopp om att
kunna minska antalet.

Syftet med uppsatsen &r att undersoka Passals fore detta anstalldas upplevelse av
arbetssituationen med malet att finna faktorer som kan inverka pd de anstéllda
assistenternas bendgenhet att saga upp sig. Detta for att ge Passal ett underlag s att de
skall kunna bearbeta den hdga personalomsattningen i form av frivillig uppséagning.
Problemformuleringen som undersokningen utgar ifran ar darmed vad i de personliga
assistenternas arbetssituation som kan paverka deras benagenhet att saga upp sig?

Teoretisk referensram

Begreppet “’personalomsattning”

Enligt Orkan (1974) &r begreppet “personalomsattning” ett uttryck for rorlighet pa
arbetsmarknaden. Begreppet innebér att en anstalld slutar sin anstéllning, antingen for
att borja hos en annan arbetsgivare eller for att tillfalligt eller helt lamna
arbetsmarknaden till foljd av till exempel graviditet, militartjanstgoring eller pension
(Orkan, 1974). Herzberg (1959) skiljer pa fysisk och psykisk personalomséttning.
Fysisk personalomsattning innebdr att en anstalld faktiskt slutar sin anstallning, medan
psykisk personalomséttning innebdr att en anstélld dnskar, évervéger eller planerar byte
av anstallning men av olika skal ar forhindrad till detta. Enligt Orkan (1974) skiljer man
dven pa extern och intern personalomsattning dar intern personalomsattning utgérs av
personalomflyttningar inom ett och samma foretag, medan personal vid extern personal-
omsattning slutar helt och hallet hos organisationen och gar éver till en annan.

En organisation kan, enligt Syrén (1983), teoretiskt sett dverleva trots hdg personal-
omséttning eftersom det & mojligt att ersatta dem som slutat med nyanstéllda. Hog

! Féretag som har ett arbetsgivaransvar och hjélper funktionshindrade med rekrytering av personliga
assistenter.

2 Har de funktionshindrade som mottar personlig assistans genom LSS.

% Ersattningen som staten betalar ut till assistansanordnarféretagen uppgar ar 2004 till 205 kronor/timma,
vilket skall tdcka 16n, aktivitetspeng, obekvémarbetstidstillagg, forsékring, administration och eventuell
vinst for foretaget (Riksforsakringsverket 2004).



personalomsattning medfér dock vanligtvis stora kostnader i form av rekrytering,
introduktion, uppléarning, minskad effektivitet och férsamrad kvalitet (Johansson &
Johrén, 2001). Ytterligare en negativ aspekt (Syrén, 1983) &r att den personal som
stannar kvar i foretaget kan komma att fa en hogre arbetsbelastning med ckad franvaro
som foljd. Hog personalomsattning med omfattande nyrekryteringar som f6ljd kan leda
till att den sociala situationen pa arbetsplatsen blir dalig; det blir svart att kdnna en vi-
kansla nar ens arbetskamrater slutar och ersatts. Aven den standiga upplarningen av nya
kan vara pafrestande och vara avgorande for om man valjer att stanna kvar eller saga
upp sig (Syrén, 1983). Enligt Orkan (1974) har dock inte hdg, men en mindre férekomst
av personalomsattning dven sina fordelar i form av ny kompetens och nya varderingar.
Inte minst anser Orkan (1974) detta vara av vikt, da organisationer, for att éverleva
maste anpassa sig efter omgivningens standigt andrade karaktar. Syrén (1983) anser
dock att de positiva effekter som finns med personalomséttning ar alltfor fa for att
kunna évervaga de negativa.

Varfor sager anstallda upp sig?

March och Simon (1958) har utvecklat “the inducement-contribution-utility balance” i
ett forsok att forklara personalomsattning. Teorin har som utgangspunkt att
organisationer for att Overleva ar beroende av anstillda som stéller sin arbetskraft till
forfogande. For denna insats (“inducement”) kraver de anstdllda nagon form av
beléning (“contribution”). En anstdlld kommer att fortsdtta sin anstallning i
organisationen bara sa lange som han/hon finner att de beloningar som erhalls &r
likvardiga eller storre &n de insatser som han/hon foérvédntas gora i organisationen.
Rubbas denna balans mellan insats och beloning sa att den anstéllde upplever att det
arbete som utfors inte l6nar sig lika bra som om motsvarande arbete hade utforts pa
nagon av de arbetsplatser som han/hon uppfattar som tillganglig, kommer den anstallde
bli mer benégen att sluta.

Enligt March och Simon (1958) bestar "the inducement-contribution-utility balance”
av tva huvudsakliga komponenter:

1. Den upplevda 6nskan om att l&mna organisationen.
2. Hur latt individen upplever att det &r att ldmna organisationen.

Den faktor som framst paverkar en individs motivation att lamna en organisation anser
March och Simon (1958) &r arbetstillfredsstéllelsen. Ju hogre arbetstillfredsstallelse,
desto lagre ar den upplevda énskan om att lamna organisationen. Den anstélldes arbets-
tillfredsstallelse paverkas, enligt March och Simon (1958), huvudsakligen av i vilken
utstrackning som arbetet Overensstaimmer med individens sjalvuppfattning och hur
forenligt arbetets krav ar med de krav som individens 6vriga roller (i till exempel
familjen) staller. Aven den upplevda forutsidgbarheten av instrumentella relationer i
arbetet, vilket utgors av kunskap om att se samband mellan erhallna bel6ningar och
arbetsuppgiftens utférande och den anstalldes mojlighet att se den egna arbetspresta-
tionens nytta for foretaget paverkar (March & Simon 1958). Benagenheten att soka
alternativ kan dock avta trots hog otillfredsstéllelse med arbetet om sokandet ej &r
framgangsrikt, eftersom individer tenderar att vanja sig vid den otillfredsstéllande
situationen (Orkan, 1974).



En individs beslut att arbeta kvar eller Iamna sin anstallning paverkas, enligt March
och Simon (1958), av i vilken utstrackning han/hon finner alternativa anstallningar.
Denna majlighet kan, menar Orkan (1974), begransas till exempel av ett motstand mot
att ldamna den nuvarande bostadsorten. Den upplevda mojligheten att byta anstéllning
bestams darmed av det antal arbetsgivare som finns i omgivningen och som &r aktuella
med tanke pd individens kvalifikationer, av individens benagenhet att soka efter andra
arbeten och av individens férmaga att se alternativ. Hur manga tillgangliga alternativ en
individ finner beror, enligt March och Simon (1958), pa dess anstallningstid, kon, alder
och sociala status. March och Simon (1958) anser att anstallningstiden paverkar sa till
vida att ju kortare anstallningstid en individ har, desto mer benégen ar han/hon att saga
upp sig. Den bakomliggande orsaken till det anser March och Simon (1958) vara att
individer ju langre tid som gar tenderar att fA mer specialiserade uppgifter, vilket gor
dem mindre attraktiva for externa organisationer. Enligt March och Simon (1958) sager
man upp sig i storre utstrackning an kvinnor, medan Orkan (1974) inte funnit nagot
patagligt samband mellan uppséagning och kon. Inget klart samband tycks heller finnas
mellan individers civilstand och deras tendens att sluta (Orkan, 1974). Bade March och
Simon (1958) och Orkan (1974) har dock funnit att yngre lattare sdger upp sig an aldre
och att arbetare sager upp sig i storre utstrackning an tjansteman. Aven en individs
sociala relationer paverkar sa till vida att ju fler heterogena kontakter en individ har,
desto fler alternativ synliggors (March & Simon, 1958).

Awven organisationer kan vara mer eller mindre synliga, framhaller March och Simon
(1958). Faktorer som paverkar organisationens synlighet &r dess anseende, storlek,
produktion och expansionsférmaga; ju stérre organisationen &r, ju mer den producerar,
ju battre produkterna &r och ju mer den expanderar, desto synligare blir den och fler
potentiella framtida anstallda uppmarksammar den.

Kritik mot March och Simons teori om balans mellan insats och beléning forekommer
endast i liten utstrackning. Enligt Abrahamsson och Andersen (1998), har den kritik
som anda finns mot teorin riktats emot att den &r subjektiv och ej kan testas empiriskt.
Abrahamsen och Andersen (1998) anser vidare att teorin framst fatt kritik for att den
forklarar for mycket én tvartom.

Karaseks krav-kontroll modell

En modell som har anvants i empiriska studier for att undersdka hur faktorer i arbetet
kan inverka pa individers valbefinnande och tillfredsstallelse &r Karaseks krav-kontroll
modell (Karasek, 1979). Enligt Eriksson och Larsson (2002) finns det inom arbetsmiljo-
forskningen tva framtradande perspektiv. Det ena ror i forsta hand kraven pa de
anstéllda i deras arbete och i det andra ligger tyngdpunkten pa de stressreaktioner som
arbetet orsakar. Karasek (1979) har sammanfort de tva perspektiven “krav” och
”kontroll” och kombinerat dessa med varandra, vilket resulterat i olika typer av arbete.

Utgangspunkten i Karaseks (1979) modell ar att upplevelsen av arbetsvillkoren ar
relaterad till de krav som arbetet stdller och de mdjligheter som finns att sjalv
kontrollera sitt eget arbete. Utefter en kombination av hoga respektive laga arbetskrav
och hog respektive 1ag egenkontroll har Karasek (1979) skapat en modell innehallande
fyra typer av arbete: aktiva arbeten, passiva arbeten, hogstressarbeten och lagstress-
arbeten (se Figur 1). Modellen inbegriper ocksa, vad Karasek (1979) benamner, en
stressdiagonal och en aktivitetsdiagonal. Stressdiagonalen visar hur en kombination av
laga respektive hoga nivaer av krav och kontroll kan forutsaga i vilken utstrackning den



anstallde har ett arbete dar det férekommer risk for stress och ohélsa eller inte (Karasek
& Theorell, 1990). Aktivitetsdiagonalen visar i vilken utstrackning arbetet utifran krav-
respektive kontrollnivan ar utvecklande och stimulerande for den anstallde eller inte
(Karasek & Theorell, 1990).

Krav
Laga Hoga
Aktivitetsdiagonal
Hog Légstress‘farbete Aktivt arbete
Kontroll
Lag
Passivt arbete Hogstressarbete

4
Stressdiagonal

Figur 1. Krav-kontrollmodellen, fritt efter Karasek och Theorell (1990, s. 32)

| empiriska studier har Karasek och Theorell (1990) funnit att ju langre ut pa
aktivitetsdiagonalen ett arbete befinner sig (se Figur 1), desto battre &r det, inte minst ur
inlarningssynpunkt, fér den anstdllde. De aktiva arbetena ser Karasek och Theorell
(1990) som de mest intressanta, stimulerande och utvecklande arbetena. Tvartom géller
for stressdiagonalen, ju langre ut pa stressdiagonalen ett arbete befinner sig, desto storre
ar risken for ohdlsa for den som utfor det och darmed Okar risken for att de anstéllda ej
skall orka med och sdga upp sig som foljd (Karasek & Theorell, 1990). Den storsta
skillnaden mellan hodgstressarbetena och de aktiva arbetena, ar graden av kontroll.
Hogstressarbetena har ett glapp mellan krav och kontroll da kraven &r hoga och graden
av kontroll 1ag. Johnson (refererad i Karasek & Theorell, 1990) har visat att dven socialt
stod i arbetet kan vara av betydelse da det dels tillgodoser grundldggande behov av
gemenskap, dels fungerar som ett skydd vid bristande jamvikt mellan arbetskrav och
egenkontroll.

Arbetskrav, egenkontroll och socialt stod. Arbetskrav utgors av de krav som stélls pa
individen for att han/hon skall kunna utféra sitt arbete. Det ror sig om bade rent fysiska
krav, det vill saga den fysiska anstrangning som behdvs for att klara arbetet, men ocksa
om psykiska krav. Fysiska arbetskrav (Karasek & Theorell, 1990) kan vara att den



anstallde utsatter sig for risker i arbetet i form av exempelvis smuts, luftféroreningar
och halsovadliga kemikalier. Psykiska arbetskrav (Karasek & Theorell, 1990) kan vara
att arbetet ar alltfor omfattande, att det inte finns tillrackligt med tid for att utfora
arbetsuppgifterna samt att arbetet &r monotont. Begreppet “egenkontroll” bestar, enligt
Karasek och Theorell (1990), av tva delar. Eriksson och Larsson (2002) har &éversatt
dessa till arbetets kvalifikationsgrad och den anstélldes mojligheter att fatta beslut.
Kvalifikationsgraden ror huruvida man kan lara sig nya saker och far utnyttja sina
kompetenser i arbetet. Beslutsmojligheten géller i vilken utstrackning arbetet tillater att
individen sjalv avgor hur det egna arbetet skall planeras och utforas.

Socialt stod delar Karasek och Theorell (1990) upp i tre olika typer: emotionellt,
vérderande och instrumentellt stod. Det emotionella stddet inneb&r att man kénner sig
omtyckt av arbetskamrater och/eller ledning. Vérderande stod innebar att man far
feedback pa och information om man gjort nagot bra eller daligt. Det instrumentella
sociala stodet kan likstéllas med samarbete. Vilken, av dessa tre, som ar den viktigaste
formen av socialt stod betonas olika i olika sammanhang. Karasek och Theorell (1990)
anser att det sociala stodet i arbetet kan harrora, dels fran de 6verordnade och dels fran
arbetskamraterna. Vid yrken med exempelvis kunder, patienter, klienter, eller liknande,
kan det sociala stodet ocksd komma darifran. Aven Dahlgren och Dahlgren (1988) samt
Angeldw (2002) betonar vikten av socialt stdd i arbetslivet och anser att ett svagt
medmanskligt stod fran arbetskamrater och chefer inverkar negativt pa halsan. Enligt
Angelow (2002) ar det i synnerhet vid konflikter och i yrken som &r starkt
ansvarskravande med avseende pa andra manniskors sékerhet som brist pa socialt stod
tycks leda till okad stress. Socialt stdd, anser Angelow (2002), ar darmed viktigt ur
minst tre synpunkter, det; kan forbattra hdlsa och valbefinnande, kan reducera
stressnivan pa ett flertal satt och darmed indirekt forbattra halsan och kan fungera som
en buffert under patagliga stressituationer.

Aktiva, passiva, hogstress- och lagstressarbeten. Arbeten dar egenkontrollen ar hog
och de psykiska arbetskraven ocksa ar hoga kallar Karasek och Theorell (1990) for
aktiva arbeten. Dessa aterfinns i ena andan pa aktivitetsdiagonalen (se Figur 1). Aktiva
arbeten kannetecknas av utmanande situationer som kraver en stor prestation, men utan
inslag av negativ, psykisk stress. Istallet omvandlas de stressorer som finns i arbetet till
utmaningar, till exempel i form av problemlésning och darmed finns endast lite stress
som skulle kunna inverka negativt kvar. De aktiva arbetena ar mycket kravande, men
arbetarna upplever en hog grad av kontroll; frihet att anvanda sina fardigheter. Aktiva
arbeten resulterar, anser Karasek och Theorell (1990) i positiv psykosocial arbetsmiljo, i
form av larande och utveckling, vilket bidrar till hog produktivitet. Hoga krav och hdg
grad av egenkontroll leder enligt Karasek och Theorell (1990), till hdg
arbetstillfredsstallelse.

Passiva arbeten kannetecknas av laga arbetskrav och lag grad av egenkontroll.
Arbetena karaktariseras vanligen av fa betydande utmaningar och eventuellt initiativ-
tagande ifran medarbetarnas sida motarbetas i regel. Detta kan medféra en gradvis
minskning av inlarda fardigheter och kunskaper. Passiva arbeten utg0r, anser Karasek
och Theorell (1990), efter hogstressarbetena, det nast stdrsta psykosociala arbets-
relaterade problemet. Karasek och Theorell (1990) anser att fenomenet med negativ
inlarning och gradvis forlorade fardigheter visar sig dven pa fritiden, da individer med
passiva arbeten tenderar att vara mindre aktiva utanfor arbetet. Forlorade fardigheter,
brist pd utmaningar och en arbetsledning som ar emot att arbetarna testar egna idéer



kan, enligt Karasek och Theorell (1990), enbart medfora ett extremt omotiverat arbete,
vilket torde yttra sig i form av bristande engagemang och minskad produktivitet.

Lagstressarbeten kannetecknas av situationer med fa arbetskrav och en hég grad av
egenkontroll och befinner sig i den motsatta andan av stressdiagonalen i forhallande till
hogstressarbetena (se Figur 1). Enligt Karasek och Theorell (1990) I6per individer med
lagstressarbeten en mindre risk an genomsnittet att raka ut for pafrestningar och
arbetsrelaterad sjukdom. Detta till trots, sa kan de séllsynta lagstressarbetena upplevas
som otillfredsstallande, for d&ven om arbetet tillater individen att anta utmaningar sa
forekommer det alltfor fa (Karasek & Theorell, 1990).

I hogstressarbeten ar de psykiska kraven hdga och arbetarnas handlingsfrihet
begrénsad (Karasek & Theorell, 1990). De anstéllda ges, enligt Karasek och Theorell
(1990), darmed ingen majlighet att omvandla stressen fran de hoga arbetskraven i ndgon
form av handling som i de aktiva arbetena, eftersom graden av egenkontroll ar lag. Det
ar i hogstressarbetena som de mest ogynnsamma reaktionerna pa psykisk stress, sa som
oro, depression och utmattning uppstar. Arbetena aterfinns darmed i ena &ndan av
stressdiagonalen (se Figur 1). Karasek och Theorell (1990) anser att 6kad handlings-
frihet i forhallande till arbetsuppgiften kan lindra den negativa stressen i dessa arbeten.
Samtidigt poangterar Karasek och Theorell (1990) &ven vikten av att ge arbetarna
mojlighet att delta i, vad de bendmner, informella ritualer, i form av kafferaster och
rokpauser, eftersom dessa kan likstallas med socialt stéd och darmed inverka spannings-
l6sande pa arbetet. Hogstressarbetena innehar de mest pafrestande arbetssituationerna
(Karasek & Theorell, 1990).

Enligt Eriksson och Larsson (2002) férekommer speciellt i arbeten med manniskor i
utsatta situationer vanligtvis brister inom den psykosociala arbetsmiljon i form av héga
arbetskrav och lag grad av egenkontroll. Eriksson och Larsson (2002) beskriver hur
arbeten med brukare och patienter i regel stéller kdnslomassigt hoga krav som kan leda
till emotionell utmattning och ett bristande engagemang, vilket i vérsta fall kan leda till
utbrandhet. Aven Dahlgren och Dahlgren (1988) beskriver hur individer med Iag grad
av handlingsfrihet och sjalvbestammande Gver sitt arbete 16per storre risker &n andra
yrkeskategorier att drabbas av de negativa konsekvenserna av stress.

Kritik mot krav, kontroll och socialt stod

Karaseks modell om krav, kontroll och socialt stéd har testats i ett flertal empiriska
studier och testas fortfarande inom arbetslivsforskningen. En del studier har funnit stéd
for modellen; att krav och kontroll har betydelse for saval arbetstillfredsstallelse som
hélsa, andra har inte funnit detta. Till exempel fann Schreuers och Taris (1998) en
inverkan av bade krav och kontroll, men ingen interaktion dem emellan, varken med
avseende pa arbetstillfredsstéllelse eller hélsa. Vagg och Spielberger (1998) kritiserar
modellen for att vara for enkel och anser att andra viktiga psykosociala aspekter pa
arbetsmiljon utéver krav och kontroll gar forlorade. Jeding, Hagg, Marklund, Nygren,
Theorell och Vingard (1999) framhaller att d&ven om det ar vetenskapligt belagt att
socialt stéd allméangiltigt anses ha en positiv inverkan pa arbetslivet och hélsan sa
forekommer studier, om &n i ett mindre antal, dar samband mellan socialt stéd och
nagon positiv inverkan saknas.



Arbetstillfredsstallelse

Enligt Orkan (1974) har ett flertal forskare funnit att arbetstillfredsstéallelsen inverkar
pa de anstalldas benagenhet att sdga upp sig. Orkan (1974) anser utifran tidigare
forskning att hog arbetstillfredsstallelse kommer ur medbestammande i fragor rorande
det egna arbetet och att arbetsledningen intresserar sig for den anstalldes problem.
Enligt Orkan (1974) paverkas arbetstillfredsstéllelsen dven av den anstalldes majlighet
att utnyttja sin kompetens och hur val de sociala relationerna pa arbetsplatsen fungerar.
Orkan (1974) menar att en anstélld kan trivas dven om arbetet uppfattas som enformigt
och trakigt forutsatt att de sociala relationerna &r stimulerande.

Dahlgren och Dahlgren (1988) anser, precis som Orkan (1974), att arbetstillfreds-
stallelse till stor del ar beroende av hur mycket vi far utnyttja var kompetens och vara
personliga resurser och i vilken utstrackning vi ges méjlighet att utveckla dessa. Aven
graden av variation i arbetet och arbetstakten har inverkan pa var arbetstillfredsstallelse
(Dahlgren & Dahlgren, 1988). Variationen kan utékas genom arbetsvéxling och utvidg-
ning av innehallet i arbetet. Vad arbetstakten betraffar uppfattas bade for korta och for
langa moment som pafrestande. Ytterligare ett forhallande i arbetsmiljon som ar av stor
betydelse for valbefinnandet & de medicinska och fysiska risker arbetet medfor
(Dahlgren & Dahlgren, 1988). Arbetar man dessutom ensam okar pafrestningarna ytter-
ligare. Yrken dar man utdver sig sjalv dven ansvarar for nagon annan kan aven de,
enligt Dahlgren och Dahlgren (1988), upplevas som stressande.

Hackman och Oldham (1975) anser att hog arbetstillfredsstallelse kommer av att
arbetet upplevs som meningsfullt, innehaller autonomi och ger feedback. Om nagon av
de tre komponenterna saknas eller ar 1ag blir dven arbetstillfredsstallelsen lag.

Enligt Orkan (1974) kan lI6nesystemet inverka pa arbetstillfredsstéllelsen. Orkan
(1974) menar att 16nen alltid tas i beaktande nar en individ valjer anstéllning eftersom
den vanligtvis utgér den enda inkomsten. Dahlgren och Dahlgren (1988) menar att
motivationen att arbeta ej kommer fran Iénen eller lonesystemet i sig utan att den
verkliga motivationen kommer ur arbetets innehall och organisation. Lonen ar inte
oviktig i sig (Dahlgren & Dahlgren, 1988); I6nen ar en sjalvklar trygghetsfaktor och ett
starkt motiv for att arbeta, men dess formaga att skapa arbetsgladje ar begransad. Herber
(refererad i Orkan, 1974) har funnit att l6nens betydelse varierar med typ av
arbetsuppgifter. Vid rutinbetonat arbete kan lonens storlek ha en positiv inverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen, medan ett sadant samband inte tycks finnas vid med kvalifi-
cerade arbetsuppgifter. Enligt Dahlgren och Dahlgren (1988) spelar 16nen en sarskild
roll for de anstdllda som far fa reaktioner pa sina arbetsinsatser da de kan komma att
betrakta I6nen som ett erkdnnande. Rubenowitz (1994) anser dock att det &r I6nenivan i
forhallande till vissa andra anstdllda som verkar mer motiverande &n sjalva I6ne-
summan. Detta baserat pa att nivaskillnaden i 16n visar pa i vilken utstrackning man ar
uppskattad i forhallande till sina medarbetare.

Metod

Deltagare/Forsokspersoner/Respondenter/Informanter

Enkaten distribuerades till samtliga av Passals fore detta anstallda som frivilligt
avslutade sin anstéllning under perioden 2003-01-01 till 2003-12-31. Dessa utgjordes av
51 personer. Att ga langre tillbaka i tiden var ej aktuellt dd merparten kan ha glémt bort
faktorer i sin tidigare anstéllning, eller flyttat ifran tidigare aktuell adress.
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Samtliga respondenter har sjalva haft mojlighet att bestdmma 6ver huruvida de velat
medverka i undersokningen eller ej. Av 51 respondenter valde 25 att delta i enkatunder-
sokningen. Av dessa var tva man och 23 kvinnor. Av de 25 respondenterna var 17
mellan 16 och 30 ar, fem respondenter var mellan 31 och 45 ar, tre respondenter var
mellan 46 och 60 ar, ingen var 61 ar eller aldre. Bland respondenterna hade en av 25
grundskola som hogsta avslutade utbildning, nio gymnasie-, komvux-, eller
folkhogskoleutbildning, 13 respondenter hade hogskole- eller universitetsutbildning och
tva respondenter uppgav annan utbildning.

| dagslaget arbetade sex respondenter av 25 som personlig assistent at annat foretag
alternativt kommunen. Sex respondenter angav annat yrke inom vardsektorn (tre som
underskoterska, en med skolverksamhet for barn med autism, en som arbetsterapeut och
en som habiliteringsassistent). Nio respondenter arbetade med ett helt annat yrke (en
chauffor, en inredningsarkitekt, en ekonom, en arbete oként, en saljare, en handléggare
pa forsakringskassan, en varupafyllare i livsmedelsbutik, en vuxenutbildare och en
handledare pa folkhdgskola) och fyra respondenter studerade (en till elektroingenjor, en
till larare, en till journalist och en till hortonom).

Instrument
En enkat baserad pa ovannamnda teoretiska referensram anvéandes for att samla in
data. Enkaten inleddes, i enlighet med Rosengrens och Arvidsons (1997)

rekommendationer med ett antal allmadnna bakgrundsfragor gallande exempelvis
civilstand och utbildning, for att sedan Overga i mer specifika fragor. For att 6ka
forstaelsen gjordes fragorna korta och svara ord undveks. Antalet svarsalternativ var i
regel aldrig fler eller farre an fem, da ett for stort antal (vanligtvis fler &n sju) kan vara
svart att 6verblicka och ett for litet antal kan resultera i bristfalliga svar (Rosengren &
Arvidson, 1997). Jag stravade aven efter att ej konstruera ledande fragor eftersom detta
resulterar i styrda svar (Rosengren & Arvidson, 1997). Enligt Trost (2001) skall man
undvika retrospektiva fragor, da man tenderar att j fa reda pa hur det var, utan hur den
som svarar nu ser pa hur det var da. I min studie har detta dock varit oundvikligt,
eftersom uppsatsens amne i sig sjalvt ar av retrospektiv karaktér.

Enkaten formulerades enligt objektiv standardisering, vilket innebar att fragorna till
alla respondenter har exakt samma ordalydelse, darmed inte sagt att samma fraga
uppfattas likadant av samtliga respondenter (Rosengren & Arvidson, 1997).
Svarsalternativen var bundna, da respondenterna till samtliga enkatfragor erbjods ett
antal svarsalternativ av vilka de skulle vélja ett. Detta for att 6ka reliabiliteten och
jamforbarheten samt underlétta bearbetningen av materialet.

En sa kallad postenkat anvandes, vilket innebér att enkaten distribueras per post till
respondenterna vilka dérefter forvéantas fylla i enkéten och returnera den (Rosengren &
Arvidson, 1997).

Tillvagagangssatt

Enkaten konstruerades och skickades forst till handledaren Lisbeth Hedelin for
granskning och darefter till min kontaktperson pa Passal, Maria Johansson, rekryterare.
Bada hade synpunkter vilka togs i beaktande och resulterade i andringar, borttagande
och tillagg av fragor. Enkaterna skickades darefter ut fran Passals kontor den fjarde
mars, 2004. Med enkéten foljde ett brev, i enlighet med Korner och Wahlgrens (1996)
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rekommendationer, dér syftet med enkaten forklarades och mitt uppsatsarbete beskrevs.
Aven den beraknade tidsatgangen for ifyllandet av enkéten uppgavs liksom hur svaren
pa enkatfragorna skulle anges, allt for att minska andelen svarsbortfall. Vidare
informerades respondenterna om att den fardiga uppsatsen kommer att vara en offentlig
handling, men att deras deltagande hela processen igenom skulle forbli anonymt.
Senaste den 26 mars (ar 2004) ombads respondenterna att ha atersant enkaten i det
bifogade forfrankerade kuvertet. Innan svarstiden gatt ut aterkom tre enkéter med ett
meddelande fran posten om att adressaten var okand. Den nya adressen letades upp till
de tre berérda och enkéaterna sandes ut pa nytt, denna gang med forlangt svarsdatum till
den femte april (&r 2004). Inga av dessa enkater inkom dock.

Undersokningsdesign

Studien var en kvantitativ enkatstudie av forklarande karaktar, da uppsatsen soker svar
pa fragan vad i de personliga assistenternas arbetssituation som kan paverka deras
bendgenhet att sdga upp sig och stravar efter att identifiera faktorer som tillsammans
orsakar ett visst fenomen, i detta fall bendgenheten att sdga upp sig.

Studien var tankt som en tvarsnittstudie, da den saknar tidsaspekt och intervention och
studerar ett visst fenomen vid en viss tidpunkt. En tvarsnittsstudies fordelar &r dess
mojlighet att fa snabba resultat och att kostnaden &r relativt lag i forhallande till
longitudinella studier. Tvarsnittsstudier tenderar att resultera i generaliserbara resultat,
vilket ger dem en relativt hog extern validitet. Studierna har dock kritiserats for att inte
ha nagon tidsdimension, vilket kan gora det svart att finna orsakssammanhang (deVaus,
2001). Problemet kan kringgas genom att genomfdra upprepade matningar och pa det
viset erhalla en tidsdimension. Forutsatt att studien innehaller samma fragor gar det att
upptécka forandringar over tid.

Statistisk analys/Databearbetning

Enkéternas svar kodades efter inkommandet i siffror som dérefter bearbetades i
statistikprogrammet SPSS 12.0. Enkatsvaret i mycket hdg grad/utstrackning, alternativt
mycket bra, tilldelades siffra 1. Svaret i ganska hog grad/utstrackning, alternativt bra,
tilldelades siffra 2. Svaret i varken hog eller 1ag grad/utstrackning, alternativt varken
bra eller dalig, tilldelades siffra 3. Svaret i ganska lag grad/utstrackning, alternativt
mindre bra, tilldelades siffra 4 och inte alls, alternativt dalig, tilldelades siffra 5. | de
fall dar enkatfragan medforde att i mycket hog grad/utstrackning alternativt mycket bra
utgjorde det mest negativa svaret, kodades svaren i omvand ordning. Bakgrunds-
fragornas svarsalternativ (se Bilaga I, fraga 1 - 9) kodades aven de till siffror mellan 1
och 5.

Av enkatfragor rérande arbetskrav, egenkontroll och socialt stod, konstruerades tre
index (se Bilaga Il) som reliabilitetstestades och korrelerades. Respondenternas medel-
varden pa respektive index klassificerades for att tydliggora om arbetskrav, egenkontroll
och socialt stod upplevts i hog eller 1ag grad.

I ovrigt analyserades enkatsvaren i frekvenser, korstabeller och x2-test. Vald
signifikansniva var <0,05.

12



Bortfallsanalys

Vid externt bortfall saknas svar fran vissa tillfragade. Vanligtvis ar anledningen till
detta att man ej fatt tag pa vederbérande, eller ocksa véagrar personen i fraga att
medverka (Rosengren & Arvidson, 1997). For att minska det externa bortfallet i
enkatundersokningen medsandes frankerade svarskuvert sa att deltagandet inte skulle
innebara nagra utgifter som skulle kunna inverka avskrackande. Det externa bortfallet
bor, enligt Bjurwill (2001), inte vara storre &n 20 %. L. Hedelin (personlig kontakt, 28
april, 2004) uppgav att 55 % bortfall var vanligt forekommande i psykologiska
enkatundersokningar. Denna undersokningens externa bortfall var 51 %. Att s3 manga
valde att inte delta beror sannolikt pa flera faktorer kring vilka jag endast kan spekulera.
En av dessa kan vara undersokningens retrospektiva karaktér; en del av populationen
kan ha ansett att det ej langre kandes aktuellt for deras del; kanske slutade de sin
anstallning for 6ver ett ar sedan, innehar en ny sysselsattning och har lamnat den gamla
bakom sig. Kanske minns de inte langre hur de tédnkte och kande kring de faktorer som
efterfragades i enkaten. Da bortfallet var sa pass stort ar det av vikt att understryka att
de som valt att ej besvara enkéten kan vara av en helt annan uppfattning &n de som
besvarat enkaten. Resultatet kan darmed vara nagot missvisande for populationen i stort.

Vid internt bortfall har en individ stallt upp i undersokningen, men det saknas svar pa
enstaka fragor. Sa var fallet i den 6ppna enkétfragan 41: Vad tycker Du kan forbattras
pa Passal? (se Bilaga 1), dar fem respondenter av 25 valt att ej svara, vilket resulterat i
ett internt bortfall pa 20 % pa denna fraga. Pa de dGvriga 40 fragorna hade samtliga
svarat.

Resultat

Resultatet visar att en majoritet av respondenterna upplevde ett lagt socialt stod, laga
arbetskrav och lag grad av egenkontroll under sin anstéllning pa Passal. Mellan graden
av egenkontroll och det upplevda sociala stodet forelag ett samband sa till vida att de
som upplevt 1ag grad av egenkontroll dven upplevt ett lagt socialt stod. Dock forelag
inget samband mellan respondenternas upplevelse av arbetskrav och deras upplevelse av
egenkontroll. Merparten av respondenterna var missndjda med lonen, utvecklings- och
karriarmdéjligheterna. Mellan respondenternas missnje med I6nen och respondenternas
avslutade utbildning forelag ett samband, ju hogre utbildning, desto stérre missndje med
Ionen. Drygt hélften av respondenterna fick ingen aterkoppling pa sin arbetsinsats.
Respondenterna ansag att kontakten med Passal maste forbattras och att informationen
fran Passal maste fortydligas sa att oklarheter kring arbetsuppgifterna kan elimineras.

Bakgrundsfragor

Antalet arbetade timmar per vecka varierade ganska mycket bland respondenterna,
fran 1-10 timmar (sex respondenter av 25) till 40 timmar i veckan (fem respondenter).
Nio respondenter arbetade 11-20 timmar i veckan och fem personer arbetade 21-30
timmar.

Anstallningstidens langd fordelade sig ganska jamt. Nio respondenter av 25 hade varit
anstallda pa Passal kortare tid 4n sex manader nar de avslutade sin anstéallning. Sju
respondenter hade varit anstallda mellan sex manader och ett ar, sju respondenter hade
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varit anstallda mellan ett och tre ar och tva respondenter hade varit anstéllda i tre till
fem ar. Ingen av respondenterna hade varit anstalld i langre tid an fem ar.

| enkatfragorna 8, 9 och 40 (se Bilaga I) undersoktes vad som var respondenternas
huvudsakliga sysselsattning nér de sokte arbetet som personlig assistent, om de specifikt
ville arbeta som personlig assistent och vad de har for sysselsattning idag. Sexton
respondenter av 25 sokte arbetet som ett bland flera arbeten, medan nio specifikt ville
arbeta som personlig assistent. Tio respondenter av 25 hade ett annat arbete nar de sokte
tjansten som personlig assistent, medan nio var arbetssokande. Fem respondenter var
studerande och en uppgav annan sysselsattning. Inget samband fanns dock mellan om
respondenterna sokt arbetet specifikt eller ej och deras davarande sysselsattning (p =
0,23).

Arbetskrav

Fem fragor i enkéaten (se Bilaga I1) berorde vad Karasek (1979) benamner arbetskrav.
Av dessa konstruerades ett arbetskravindex (a = 0,71). Varje respondents medelvérde pa
de fragor som ingatt i arbetskravindexet granskades darefter i ett forsok att se huruvida
respondenterna upplevt arbetskraven som hoga eller laga under sin anstallning. Var
medelvardet under 3,0 betraktades arbetskraven som laga, var medelvardet 6ver 3,0
betraktades arbetskraven som hdga. Medelvérdet 3,0 betraktades varken som hogt eller
lagt, eftersom det visar pa att respondenten i genomsnitt uppgett sig vara neutralt
installd. Sju personer av 25 hade ett medelvarde pa 6ver 3,0 och upplevde darmed i
genomsnitt arbetskraven som hdga. Fem personer av 25 hade ett medelvarde pa exakt
3,0 och upplevde darmed arbetskraven som varken hdga eller laga. Tretton personer
hade ett medelvarde pa mindre an 3,0 och upplevde darmed i genomsnitt arbetskraven
som laga.

Egenkontroll

Utifran de faktorer som Karasek och Theorell (1990) anser kannetecknar ett arbetes
grad av egenkontroll konstruerades ett egenkontrollindex (a = 0,79) bestaende av atta
enkat-fragor (se Bilaga Il). Varje respondents medelvéarden pa de fragor som ingatt i
indexet egenkontroll granskades darefter i ett forsok att se huruvida respondenterna
upplevt hog eller lag grad av egenkontroll under sin anstallning. Var medelvardet under
3,0 betraktades graden av egenkontroll som hdg, var medelvardet 6ver 3,0 betraktades
graden av egenkontroll som lag. Medelvérdet 3,0 betraktades varken som hogt eller lagt,
eftersom det visar pa att respondenten i genomsnitt uppgett sig vara neutralt installd. 16
personer av 25 hade ett medelvarde pa dver 3,0 och upplevde darmed i genomsnitt att
graden av egenkontroll var lag. En person av 25 hade ett medelvérde pa exakt 3,0 och
upplevde darmed graden av egenkontroll som varken hég eller 1ag. Atta personer hade
ett medelvarde pa mindre dn 3,0 och upplevde darmed i genomsnitt att graden av
egenkontroll var hdg.

Socialt stod

Karasek och Theorell (1990), Angeléw (2002), med flera, har betonat vikten av det
sociala stodet i arbetet. Tio fragor i enkéaten (se Bilaga Il) berérde det sociala stodet i
respondenternas tidigare arbetssituation. Av dessa konstruerades ett socialt stodindex (a
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= 0,84). Varje respondents medelvéarden pa de fragor som ingatt i det sociala stod-
indexet granskades darefter i ett forsok att se huruvida respondenterna upplevt hogt eller
lagt socialt stod under sin anstéllning. Var medelvardet under 3,0 betraktades det sociala
stodet som hogt, var medelvardet 6ver 3,0 betraktades det sociala stodet som Iagt.
Medelvérdet 3,0 betraktades varken som hogt eller lagt, eftersom det visar pa att
respondenten i genomsnitt uppgett sig vara neutralt installd. 16 personer av 25 hade ett
medelvérde pa éver 3,0 och upplevde darmed i genomsnitt det sociala stodet som lagt.
En person av 25 hade ett medelvarde pa exakt 3,0. Atta personer hade ett medelvarde pa
mindre &n 3,0 och upplevde darmed i genomsnitt det sociala stodet som hogt.

Né&r samtliga index konstruerats och reliabilitetstestats korrelerades de med varandra.

Mellan egenkontrollindexet och det sociala stodindexet forelag ett signifikant samband
(r=0,67, p <0,01). Mellan de 6vriga indexen forelag inga signifikanta samband.
Sambandet mellan egenkontrollindexet och det sociala stodindexet visar att de
respondenter som upplevt en &g grad av egenkontroll &ven upplevt en lag grad av
socialt stod. Omvant har de som upplevt en hdg grad av egenkontroll &ven upplevt en
hdg grad av socialt stod.
Vid en jamforelse mellan respondenternas medelvarden pa arbetskravindexet och
egenkontrollindexet, som ju saknade samband, framgar att sju respondenter av 25 ansag
att arbetet utgjordes av hoga arbetskrav och Iag grad av egenkontroll. Nio respondenter
ansag att arbetet utgjordes av laga arbetskrav och lag grad av egenkontroll. Fyra
respondenter ansag att arbetet utgjordes av laga arbetskrav och hog grad av
egenkontroll, ingen respondent ansag att arbetet utgjordes av héga arbetskrav och hdg
grad av egenkontroll. Ovriga fem respondenter uppgav antingen arbetskraven eller
egenkontrollen som neutral.

Gemenskap

Ingen av de 25 respondenterna svarade i mycket hdg utstrackning pa nagon av
fragorna som gallde om de kande gemenskap med de andra personliga assistenterna pa
Passal eller med de assistenter som arbetade for samma brukare. Sex respondenter av 25
uppgav att de kande gemenskap med de andra assistenterna pa Passal i ganska hog
utstrackning, en i varken hog eller 1ag utstrackning, fem i ganska lag utstrackning och
13 uppgav att de inte alls kande nagon gemenskap. Lika manga (sex respondenter av
25) uppgav att de kédnde gemenskap med de andra assistenterna som arbetade for samma
brukare i ganska hog utstrackning, fyra i varken hog eller 1ag utstrackning, sex i ganska
lag utstrackning och nio inte alls. Det forelag aven ett signifikant samband mellan hur
respondenterna svarat pa dessa tva fragor (x2) = 22,7, p = 0,01).

Pa fragan om i vilken utstrackning assistenterna upplevde stod av mentorerna pa
Passal, uppgav tva respondenter av 25 att de i mycket hdg utstrackning upplevde stod.
Tva respondenter uppgav detta i ganska hog utstrackning, nio i varken hog eller lag
utstrackning, tre upplevde stéd av mentorerna i ganska lag utstrackning och nio inte
alls.

| en 6ppen enkéatfraga ombads respondenterna med egna ord beskriva vad de ansag
kunde forbattras pa Passal (se Bilaga ). Flera respondenter ansag att moten samt
gruppaktiviteter i form av exempelvis after work maste bli fler, for att vaga upp
upplevelsen av arbetet som ensamt. Flera respondenter namnde ocksa att mentor-
verksamheten maste forbattras, da den inte nar ut till alla. En respondent beskrev
mentorverksamheten som ”...en bra idé som inte alls fungerade i verkligheten...”
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Information och kontakt

Det upplevda stodet fran mentorerna var relaterat till hur respondenterna ansag att
kontakten med Passal fungerade under anstallningen (x2ae = 30, p = 0,02). Aven mellan
fragan om stodet fran mentorerna och i vilken utstrackning respondenterna kéande att de
fick hjalp av Passal med eventuella problem pa arbetsplatsen, foreldg ett samband (X216
= 44,1, p < 0,01). I en korstabell kan man utldsa att de som ansett sig ha mycket bra,
eller bra kontakt med Passal aven upplevt sig ha fatt hjalp med problem i mycket hdg
eller i ganska hdg utstrackning (se Tabell 1).

Tabell 1

Frekvenser over i vilken utstrackning respondenten upplevde att denne fick hjalp av
Passal med eventuella problem pa arbetsplatsen och hur de upplevde att kontakten med
Passal fungerade

Hur upplevde Du att kontakten med Passal fungerade?

I vilken utstrackning fick Du Mycket bra Bra Varkenbra Mindre bra Daligt Total
hjélp med problemen av Passal? eller daligt

I mycket hdg utstrackning 3 0 0 0 0 3

I ganska hdg utstrackning 0 5 0 0 0 5

I varken hog eller lag utstrackning 0 4 5 0 1 10
I ganska lag utstrackning 0 1 2 0 0 3
Inte alls 0 1 1 2 0 4
Total 3 11 8 2 1 25

Pa fragan om i vilken grad respondenterna fick tillracklig information fran Passal om
arbetet hos brukaren (se Bilaga 1), svarade en respondent av 25 att informationen var
tillracklig i mycket hog grad, sju svarade i ganska hog grad, fem i varken hog eller lag
grad, nio i ganska lag grad och tre inte alls. Nastan halften av respondenterna uttryckte
darmed ett missndje med informationen fran Passal. Trots att respondenterna upplevde
informationen fran Passal som bristande, var en majoritet anda néjda med kontakten (se
Tabell 1). Tolv respondenter av de 20 (N = 25) som valt att besvara den Gppna
enkatfragan, om vad de anser kan forbattras pa Passal, har anda uppgett en 6nskan om
forbattring bade betraffande informationen och kontakten. Problemet beskrivs enligt
foljande av tva respondenter:

”Forbattringar som jag tycker kan ske ar att kommunikationen mellan de
arbetande i Passal maste bli battre. Trots att jag ringde och sade upp mig 2
ganger fick jag samtal och brev angaende traffar och moten i cirka 4-5
manader efter.”

”De 4ar svara att fa tag pa. | valkomstbrevet later allt valdigt idylliskt och
fint, men jag upplevde aldrig kontakten med Passal som sarskilt idyllisk.”

Flera respondenter ansag aven att Passal maste sluta att alltid ta brukarnas parti och

lagga sig i mer vad det galler oklarheter, anklagelser och klagomal. Andra respondenter
beskrev att det ar svart att veta vilka uppgifter som egentligen aligger dem som
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personliga assistenter att utfora och hur oklarheter kring arbetsuppgifterna gor det svart
att forbereda sig pa vad som komma skall, forsvarar arbetet och skapar stress:

’De sade inte sanningsenligt vad som skulle goras hos brukaren, bara ga
dit, vara sallskap till brukaren nar det egentligen var mycket mer som skulle
goras, koras, hamtas, lyftas, bytas bléjor med mera.”

’Utan erfarenhet fick jag ta med en gravt handikappad kille utan talformaga
i rullstol for att festa pa stan. Ansvaret var for stort och jag upplevde det
som jobbigt...”

Inte bara mer information, utan &ven langre introduktion och gérna i form av att man
gar bredvid ndgon under flera veckor ansag flera respondenter kan minska oklarheterna
och forbattra arbetssituationen.

Aterkoppling pa arbetsinsatsen

Hela 13 personer av 25 svarade att de inte alls fick reda pa av Passal vad som
fungerade bra i deras arbete. Femton personer av 25 fick heller inte alls reda pa av
Passal vad som fungerade mindre bra i deras arbete (se Tabell 2). Mellan vad som
fungerade bra och vad som fungerade mindre bra forelag aven ett signifikant samband
(X2a2) = 41,5, p < 0,01). Sju respondenter av 25 uppgav att de i mycket hég utstrackning
fick uppskattning fran brukaren, nio uppgav i ganska hog utstrackning, fyra i varken
hog eller 1ag utstrackning, tre i ganska lag utstrackning och tva inte alls. Nar fragan om
i vilken utstrackning de fick reda pa vad som fungerade bra i deras arbete
korstabulerades med fragan om i vilken utstrackning respondenterna var néjda med
I6nen pa Passal, forelag ett signifikant samband (x2a2 = 23,4, p = 0,02). Mellan fragan
om i vilken utstrackning de fick reda pa vad som fungerade mindre bra och fragan om
hur nojda de var med lénen forelag ocksa ett signifikant samband (x29 = 20,1, p =
0,02).

Tabell 2

Korstabell éver i vilken grad respondenterna av Passal fick reda pa vad som fungerade
bra i deras arbete och i vilken grad de av Passal fick reda pa vad som fungerade
mindre bra i deras arbete

Fick Du reda pa vad Du gjort mindre bra?

Fick Du reda pa vad Du I mycket hog 1 ganska hdg | varken hdg | ganskalag Inte alls Total
gjort bra? grad grad eller 1ag grad grad

I mycket hog grad 0 1 0 0 0 1

I ganska hdg grad 0 1 1 0 0 2

I varken hog eller 1&g grad 0 0 5 1 1 7

I ganska lag grad 0 0 0 1 1 2
Inte alls 0 0 0 0 13 13
Total 0 2 6 2 15 25
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LOn

Ingen av respondenterna (N = 25) uppgav sig vara néjd med I6nen i mycket hdg
utstrackning. En respondent av 25 var ndjd med Iénen i ganska hog utstrackning, atta
respondenter var néjda i varken hog eller 1&g utstrackning, atta respondenter i ganska
lag utstrackning och atta respondenter inte alls. Vad lonesystemet betraffar var inte
heller har nagon nojd i mycket hog utstrackning. Daremot var fyra respondenter av 25
nojda i ganska hog utstrackning, tio respondenter i varken hog eller 1&g utstrackning,
sju respondenter i ganska lag utstrackning och fyra respondenter var inte alls ndjda med
l6nesystemet. Respondenterna fick dven ange om de haft tillgang till nagon férman
under sin anstéllning eller ej (se Bilaga I). Var svaret ja, ombads de &ven uppge vad for
slags forman. Nastan halften, 12 av 25 svarade ja, medan 13 svarade nej. Férmanerna
utgjordes enligt respondenternas egen utsago av tréningskort (fyra), simkort (en),
friskvard (fem), massage (tre) och arbetsskor (tre). Tre respondenter uppgav mer an en
forman.

Svaren pa ovanstaende fragor pekar pa att en merpart av respondenterna ej ar nojda
med lonesituationen. Hela 16 respondenter av 25 ar nojda i ganska lag utstrackning
eller inte alls n6jda med I6nen. Dock fanns inget signifikant samband mellan hur nojda
respondenterna var med lénen pa Passal och hur ndjda de var med lonesystemet pa
Passal (p = 0,43). Inte heller férekom nagot samband mellan tillgang till formaner under
anstallningstiden pa Passal och hur nojda de var med lonen (p = 0,81). Daremot forelag
ett starkt samband mellan hur ndjda respondenterna uppgav sig vara med I6nen och
respondenternas utbildningsniva (x%s) = 29,8, p < 0,01). Ju hogre utbildningsniva, desto
mer missnojda var respondenterna med l6nen (se Tabell 3).

Tabell 3
Respondenternas utbildning i forhallande till hur néjda de var med lonen
Utbildning

Grundskola Gymnasium/ Hogskola/  Annan  Total
No6jd med l6nen pé Passal? komvux/folkhdgskola universitet utbildning
I mycket hdg utstrackning 0 0 0 0 0
I ganska hdg utstrackning 1 0 0 0 1
I varken hog eller 1ag utstrackning 0 3 3 2 8
I ganska lag utstrackning 0 3 5 0 8
Inte alls 0 3 5 0 8
Total 1 9 13 2 25

| den Gppna enkétfragan dar respondenterna med egna ord ombads ange vad de tyckte
kunde forbattras pa Passal (se Bilaga 1), forekom bland annat foljande synpunkter pa
I6nen:

”Omsattningen av assistenter kan man inte gora sa mycket at, pa grund av
den laga I6nen betraktas det som ett biinkomstyrke.”

”Lénen ar ett stort minus, tror att yrket skulle fa hogre status da.”
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Totalt uppgav dock endast sex respondenter av de 20 som besvarat fragan (N = 25)
forandringar avseende I6nen som nagot att forbattra pa Passal trots att en majoritet i
enkaten uppgett sig vara mindre ndjda med den.

Larande och utveckling

Tre enkatfragor (se Bilaga 1) berorde respondenternas uppfattning om och majlighet
till utveckling pa Passal. Tva respondenter av 25 uppgav att de i mycket hog grad var
ndjda med hur de fick mojlighet att utvecklas i arbetet. Tre respondenter var nojda i
ganska hog grad, atta i varken hog eller 1&g grad, sju i ganska lag grad och fem
respondenter var inte alls nojda med utvecklingsmojligheterna. Ingen respondent
uppgav att de i mycket hog grad ansag att Passal satsade tillrackligt mycket pa deras
vidareutveckling. Fyra respondenter av 25 ansag dock att Passal satsade tillrackligt
mycket i ganska hog grad, elva uppgav i varken hog eller 1ag grad, fyra i ganska lag
grad och sex respondenter ansag inte alls att Passal satsade tillrackligt mycket.

Ingen respondent var heller ndjd i mycket hoég utstrdckning med sina Karriar-
mojligheter pa Passal. En respondent av 25 var dock néjd med sina karriarmojligheter i
ganska hog utstrackning, nio i varken hog eller lag utstrackning, sex i ganska lag
utstrackning och nio inte alls.

En forbattring i form av ytterligare satsning pa vidareutveckling, framst i form av
utbildning, framkommer i den 6ppna enkatfragan om vad respondenterna ansag kan
forbattras pa Passal (se Bilaga 1). Framst foreslogs utbildning om olika funktionshinder,
men &ven utbildning géllande lagar och regler betraffande assistenternas arbetsuppgifter
omnémndes, liksom i konflikthantering.

Trivsel

Tre respondenter av 25 ansag sig ha upplevt trivsel pa arbetsplatsen i mycket hog
utstrackning, sju i ganska hog utstrackning, tio i varken hog eller 1&g utstrackning, tva i
ganska lag utstrackning och tre inte alls. Pa fragan om hur respondenterna trivts med
sin anstéllning pa Passal uppgav tva respondenter av 25 att de hade trivts mycket bra,
atta bra, tio varken bra eller daligt, fyra mindre bra och en inte alls. En tendens till
signifikant samband foreldg mellan fragorna (p = 0,06). Fem respondenter av 25 ansag
att arbetsuppgifterna varit stimulerande i mycket hog grad, sju respondenter angav i
ganska hog grad, sex i varken hog eller 1ag grad, sex i ganska lag grad och en
respondent ansag att arbetsuppgifterna inte alls varit stimulerande. En respondent
uttryckte dven i den 6ppna enkéatfragan om vad som kan forbattras pa Passal svarigheten
med att oka stimulansen kring arbetsuppgifterna da dessa ar styrda av brukaren och
hans/hennes funktionshinder.

Tre respondenter av 25 ansag arbetet ha varit varierande i mycket hog utstrackning, sju
i ganska hog utstrackning, sex i varken hog eller 18g utstrackning, atta i ganska lag
utstrackning och en respondent ansdg att arbetet inte alls varit varierande. Mellan
fragorna om respondenterna upplevt arbetet som stimulerande och varierande forelag
inget samband (p = 0,38).
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Diskussion

Att respondenternas anstallningstid var kort (16 av 25 respondenter hade varit
anstallda i mindre dn ett ar), liksom att en majoritet (17 av 25 respondenter) var under
30 ar i forhallande till det faktum att de ej langre arbetar kvar pa Passal, stammer val
6verens med March och Simons (1958) teori om att ju kortare anstallningstid och ju
yngre en individ &r, desto lattare har han/hon for att se alternativa anstéallningar, vilket
darmed o6kar benégenheten att sdga upp sig. Att Passals numera fore detta anstéllda har
en benagenhet for att se alternativa anstallningar framgar dven av det faktum att en
majoritet av dem redan innan sin anstallning pa Passal hade en annan sysselsattning och
darmed upplevde Passal som ett synligt alternativ till denna. Dessutom sag en majoritet
av respondenterna annu fler synliga alternativa anstallningar, da de sokte arbetet som
personlig assistent pa Passal som ett bland flera.

Da personalbristen inom vard och omsorgsyrken, likt personlig assistans &r stor,
avhjalps i manga fall bristen med vikarier. Detta kan fa till foljd att individer som vill ha
en tillfallig anstallning, soker sig till yrken som personlig assistent. | regel behdvs ingen
speciell uthildning och risken &r att flera av de som rekryteras kanske redan fran borjan
har bestamt sig for att bara arbeta en kortare period eller vid sidan av studier. Tyvarr
rimmar detta illa med att det i arbeten med manniskor som ar beroende av hjalp ar
sarskilt viktigt med kontinuitet och fortroende. Problemet kan dock vara svart att
avhjéalpa dd man inte kan lata ndgon klara sig utan assistans bara for att man ej hittar
nagon man kan anstalla som med sékerhet kommer att stanna kvar en langre period.
Déarmed far man som foretag rakna med en hogre omsattning nar man anstéller yngre
manniskor med en annan huvudsaklig sysselsattning.

Trots att en majoritet av respondenterna inte var sarskilt néjda med I6nen var det bara
sex respondenter av 25, som uppgav lénen som nagot att forbattra pa Passal. Kanske
beror denna, nagot sneda fordelning, pa en medvetenhet hos de flesta om att I6nen ej gar
att paverka i nagon storre utstrackning. Det faktum att en merpart av respondenterna var
missnéjda med I6nen under sin anstallning och numera inte langre arbetar pa Passal
stammer vél Overens med March och Simons (1958) teori om “the inducement-
contribution-utility balance”, som ju utgar ifran att anstallda kommer att fortsatta sin
anstallning i organisationen bara sa lange som han/hon finner att de beléningar som
erhalls ar likvardiga eller storre an de insatser som han/hon forvantas gora i
organisationen. Aven tidigare undersokningar kring yrket “personlig assistans” har
uppvisat samma resultat (Degerlund & Omne-Pontén, 2001).

Aven sambandet mellan 16n och utbildning &r férankrat i teorin, dd March och Simon
(1958), ansag att arbetstillfredsstéllelse ar avhangig individens sjalvuppfattning och att
ju hogre utbildning en individ har, desto storre tenderar konflikten att bli mellan just
arbete och sjalvuppfattning. Om inte arbetet tar tillvara kompetensen och bel6éningen ej
motsvarar arbetsinsatsen 6kar individens tendens till otillfredsstéllelse, vilket kan vara
en av anledningarna till att de personliga assistenterna slutar.

Enligt Dahlgren och Dahlgren (1988) kan l6nen vara av vikt och fungera som ett
erkannande vid dalig aterkoppling pa arbetsinsatsen. Detta kan darmed vara en bakom-
liggande orsak till varfér respondenterna i sa hég grad var missnéjda med lénen, da en
majoritet av dem inte fick nagon som helst aterkoppling pa arbetsinsatsen. De anstallda
pa Passal kan darmed efterfraga en hogre I6n till foljd av att de saknar aterkoppling pa
sina arbetsinsatser och tvartom; efterfraga aterkoppling till foljd av dalig 16n. Enligt
March och Simon (1958) bidrar ett tydligt samband mellan en individs arbetsinsats och
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arbetsinsatsens nytta for foretaget till arbetstillfredsstallelse. Utan aterkoppling pa
arbetet kan det for assistenterna vara svart att uppleva denna nytta och dven om
brukaren star for aterkoppling till viss del kan han/hon troligtvis inte helt vaga upp
avsaknaden av aterkoppling ifran sjalva foretaget. Inte minst som det ar foretaget som
betalar ut 16nen. Att se ett samband mellan arbetsinsats och bel6ningar &r &ven det av
vikt for arbetstillfredsstéllelsen enligt March och Simon (1958). Foér de personliga
assistenternas del, som sa uppenbart ar missnojda med I6nen, kan det faktum att deras
arbetsinsats ej “varderas” hogre, knappast inverka positivt pa arbetstillfredsstallelsen,
utan snarare bidraga till att de slutar.

Att hoja Ionerna for de personliga assistenterna skulle troligtvis medféra en upplevelse
av att de gor en insats och ett viktigt och vardefullt arbete. Tyvarr tillater de belopp
assistansanordnarforetagen far i dagslaget inga sddana hojningar och med tanke pa att
resurserna inom vard och omsorg i dagens samhalle ar knappa kommer beloppet
knappast att hojas namnvart de kommande aren. Att tillfora formaner kan vara ett
alternativ, men i de personliga assistenternas fall tycks det inte ha ndgon inverkan pa
deras missndje med lonen. For att kompensera de laga I6nerna &r det da istallet viktigt
att foretaget ordenligt ser 6ver och borjar fora en dialog med sina anstéllda betraffande
deras arbetsinsats. Far de personliga assistenterna inte sd mycket pengar att de kanner
att de gor nagot bra, s maste de i alla fall ges mojlighet att fa hora det.

Att det anmarks pa informationen och kontakten med Passal i sa pass hog grad, kan
bero pa att dessa faktorer i yrket som personlig assistent ar valdigt viktiga. Arbetet
upplevs som ensamt och det rader ofta delade meningar om vad som skall inga i
assistentens arbetsuppgifter, vilket dven framkommit i tidigare undersdkningar
(exempelvis Degerlund & Omne-Pontén, 2001). En valfungerade kontakt, information
och hjalp vid eventuella problem ingar i vad Karasek och Theorell (1990), med flera
benamner "socialt stod”. Da arbetskamrater, som i regel utgor det framsta sociala stodet
pa en “vanlig” arbetsplats, saknas i de personliga assistenternas arbetsvardag, far
foretaget fylla denna roll och det ar sékerligen darfor som manga respondenter vill se
forbattringar dar det inte fungerat fullt ut.

For att komma till ratta med att en majoritet av respondenterna, vilket &ven
framkommit i tidigare undersokningar (exempelvis Degerlund & Omne-Pontén, 2001),
upplevde det sociala stodet som Iagt, ar Passals initiativ med mentorer ett bra forsok.
Uppenbarligen fungerar det dock inte tillfredsstallande och bor forbattras enligt ett
flertal respondenter. Vad orsaken till att mentorverksamheten ej fungerar fullt ut ar,
framgar inte av enkaten. Lampligen kan detta undersokas ytterligare da en icke-
fungerande mentorverksamhet sakerligen upplevs mer negativt dn ingen mentor-
verksamhet alls. Enligt Kaye och Jordan-Evans (2000), ar det viktigt att tinka pa att den
som utses till mentor sjalv bor vara intresserad av uppgiften, eftersom mentorskapet till
stor del handlar om engagemang. For att mentorn skall forsta sin uppgift bor han eller
hon fa utbildning i vad mentorskapet innebér for arbetsuppgifter; i det har fallet att
stodja och uppmuntra och kanske ocksa hjalpa till vid problem och oklarheter. En viktig
synergieffekt med mentorskap kan vara att mentorn i sin tur kanner sig uppskattad over
att ha blivit utvald och kan hjalpa till. Mentorskapet kan &ven inverka positivt sa till
vida att det kan resultera i forbattrad kommunikation inom foretaget, da nya natverk och
kontakter skapas (Kaye & Jordan-Evans, 2000).

Introduktionen var ocksa nagot som respondenterna uppgav behévde forbattras, vilket
aven framgatt i tidigare undersokningar kring yrket (Degerlund & Omne-Pontén, 2001).
Idag varierar introduktionen pa Passal med arbetsuppgifterna; ju lattare arbetsuppgifter,
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desto mindre introduktion. Lampligen bor all introduktion atminstone utgdras av
utbildning i arbetsuppgifterna, att man gar bredvid nagon under en tid, men &ven
innehalla information om vilka lagar och regler som styr verksamheten och vilka
rattigheter och skyldigheter som anstéllningen innebar. Troligtvis skulle detta kunna
minska oklarheterna betréffande arbetsuppgifterna och i annu hogre grad klargora vilket
ansvar som aligger de personliga assistenterna.

Att majoriteten av respondenterna uppgav att arbetskraven var laga kan vid en forsta
anblick tyckas egendomligt, dd Karasek och Theorell (1990) anser att det &r hdga
arbetskrav i kombination med lag grad av egenkontroll som utgér de mest negativa
arbetssituationerna. Dock foreldg inget samband mellan arbetskrav och egenkontroll.
Vid en jamforelse av deras medelvarden framgick att en majoritet av respondenterna
antingen upplevt arbetskraven som hoga i kombination med en lag grad av egenkontroll
alternativt upplevt laga arbetskrav i kombination med en lag grad av egenkontroll. Detta
medfér att en majoritet av respondenterna, i enlighet med Karaseks teori (1979),
upplever arbetet personlig assistans som ett hogstressarbete eller ett passivt arbete. Det
ar med andra ord de arbeten som, enligt Karasek och Theorell (1990), ar de mest
negativa.

Enligt Karasek och Theorell (1990) kan man lindra stressen i hogstressarbeten genom
att 6ka graden av egenkontroll och méjligheten att delta i informella ritualer. Detta ér, i
de personliga assistenternas arbete, inte mojligt, da deras arbete dels utgar fran brukaren
och hans/hennes 6nskemal och dels utfors i ensamhet. Darmed ar det svart att finna en
l6sning pa problemet. Mojligtvis skulle en fungerande mentorverksamhet aven har
kunna inverka pa det bristande sociala stodet och medféra en majlighet att ventilera den
upplevda stressen.

Passiva arbeten ar, enligt Karasek och Theorell (1990), allt annat &n stimulerande och
utvecklande for individen och kan till och med leda till negativ inlarning. Att ett passivt
arbete medfor otillfredsstéllelse med arbetssituationen och frivillig uppségning som
foljd, ter sig darav inte omojligt.

For att komma till ratta med problemet kan ett alternativ vara att satsa ytterligare pa
att lata utbilda sin personal. Flera respondenter hade exempelvis utbildning om
funktionshinder pa forslag. Att vidareutveckla sina anstdllda genom utbildning &r
sakerligen sarskilt viktigt just i yrket personlig assistent, da assistenterna helt saknar en
mojlighet till karridarmassig utveckling. Genom att utbilda den personal man har tillfor
man foretaget kompetens utan att nyanstalla, vilket samtliga inblandade borde ha nytta
av. Utbildningssatsningar kan dven medfora en moralisk aspekt, da den anstéllde kan
kanna sig forpliktigad att stanna kvar i organisationen for att ge organisationen ”I6n for
modan” (McElroy, 2001).

Ett annat alternativ for att rdda bot pd den bristande aterkopplingen och ge Okade
mojligheter till vidareutveckling, skulle kunna vara att inféra utvecklingssamtal. 1
dagslaget forekommer detta ej pa Passal, men det ar under uppbyggnad. For att
samtalen skall fungera sa bra som mojligt och ha 6nskad effekt ar det viktigt att Passal
utvecklar en mall som tar fasta pa hur de anstallda pa bésta satt kan véaxa och utvecklas i
sin roll som personlig assistent. En personlig utvecklingsplan bér uppréttas, déar Passal
och assistenten kommer Overens om vilka kurser assistenten skall delta i under
kommande ar. Utvecklingssamtalet bor ocksa innehalla aterkoppling pa hur
assistenterna utfort sina arbetsuppgifter och da kan Passal, utéver sina egna synpunkter,
aven lampligen stéamma av med brukaren innan samtalet.
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Passal borde é&ven borja intervjua personal som sagt upp sig och inféra
avskedsintervju” som en fast rutin. Pa detta sétt bor man bland dem som valjer att saga
upp sig kunna finna ett monster i deras installningar till yrket och sedan agera utifran
detta.

I undersokningen har ej efterfragats vad som rent konkret var den bakomliggande
orsaken till att respondenterna valde att saga upp sig. En merpart har dock dnda uppgivit
anledningen i den 6ppna, avslutande enkatfragan om vad de anser kan forbattras pa
Passal. Svaren, liksom tidigare studier, indikerar att slutsatserna ovan och nedan ar
riktiga. Dock var undersokningsbortfallet stort, sa risk foreligger att de som ej svarat
upplevt sin anstallning pa ett annat satt och slutat av nagon annan anledning som ej
framgatt.

Slutsats. Det ar svart att gora nagot at sjalva arbetsuppgifterna och paverka graden av
egenkontroll i de personliga assistenternas arbete. Den personliga assistenten har ju
brukarens liv som arbetsuppgift och skall rimligen utféra uppgifterna pa det satt som
brukaren vill. Det gar darfor inte att tillampa till exempel arbetsvéxling eller
arbetsvidgning for att 0ka de personliga assistenternas vidareutveckling och skapa ett
mer varierat och aktivt arbete. Inte heller gar det att hoja lonen. Att foretaget Passal
upplevs som svart att fa kontakt med, ar daligt pa att informera och daligt pa att ge
aterkoppling i kombination med laga I6ner inverkar sannolikt pa de anstélldas
ben&genhet att sdga upp sig. Dock &r det troligtvis inte hela sanningen bakom den hoga
andelen frivilliga uppséagningar. Sannolikt ligger dven en del hos de som anstalls; de ar
unga, har en annan huvudsaklig sysselsattning (till exempel studier) och sa lange man
anstaller denna typ av personal, far man rakna med att det inte helt gar att komma till
ratta med omsattningen. Att de som exempelvis laser pa hogskola skulle fortsatta sin
anstallning pa Passal efter avslutade studier &r inte troligt, och att trots det forsoka fa
dem till det lar vara tamligen omdjligt. Att personalomsattningen inte endast harror fran
Passal indikeras dven av att en majoritet av respondenterna uppgett sig ha trivts bra
alternativt varken trivts bra eller daligt med sin anstallning. Endast sex personer av 25
arbetar dessutom som personlig assistent idag, vilket tyder pa att de som slutat snarare
valt bort yrket &n foretaget.

Det basta Passal kan gora med tanke pa situationen &r troligtvis att uppmarksamma
hur viktiga de personliga assistenternas arbetsinsatser ar; visa att de inte bara ar till for
brukarna utan aven assistenterna, tydliggora deras arbetsuppgifter, satsa pa dem i form
av utbildning och inspirera dem till att utfora ett arbete de kan vara stolta Gver.

Begransningar i undersokningen

En undersoknings reliabilitet avgors av matningarnas tillforlitlighet samt huruvida de
har motstatt slumpinflytande eller ej. Med validitet menas att undersokningen verkligen
mater det som den avsetts att méta (Patel & Davidssen, 2003). Enk&tundersokningens
reliabilitet har jag forsokt sakerstalla pa flera satt. Dels anvande jag mig av ett
representativt antal fére detta anstdllda, i detta fall samtliga som sade upp sig under
perioden 2003-01-01 till 2003-12-31, dels undvek jag oklara formuleringar och anvande
mig av rekommenderat antal svarsalternativ i enkédten. De kodade enkatsvaren matades
in tva ganger i tva separata dokument som sedan jamfordes med malet att undvika
felaktiga inmatningar och pa det viset sakerstalla datainmatningens reliabilitet.
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Validiteten ar svar att bedoma. Visserligen anser jag mig ha samlat in data om det jag
avsett att undersdka och jag anser att det dver lag stammer éverens med den teori jag
tillampat. Dock var det externa bortfallet ganska stort, 51 %. Validiteten har inte heller
testats genom att mata samma sak med ett annat matinstrument, till exempel intervjuer.

Forslag till fortsatt forskning

Denna enkatstudie skulle med férdel kunna féljas upp av en kvalitativ undersékning i
form av semistrukturerade intervjuer for att fa en mer omfattande forstaelse for
respondenternas satt att resonera och reagera. Detta med tanke pa att enkater ofta
upplevs som begransade med ett litet utrymme for olika svar och respondenterna kan
darmed komma att fa kompromissa mellan sin uppfattning i frdgan och de
svarsalternativ som finns att tillgd. Semistrukturerade intervjuer foljer en intervjuguide,
men intressanta fragor kan utvecklas mer pa djupet. Detta borde ge undersékningen en
mer nyanserad bild av respondenternas uppfattning om arbetssituationen pa Passal.
Metoden &r dock tidskravande for berdrda parter, vilket &r dess storsta problem.
Dessutom kan undersokarens subjektiva uppfattningar inverka pa dataanalysen, vilket
kan paverka undersokningens tillforlitlighet. En kvalitativ undersokning i form av
semistrukturerade intervjuer skulle dock kunna eliminera denna tvarsnittstudies
problem, vilket utgors av bristen pa ett orsakssammanhang. Dessutom kan man genom
triangulering, det vill sdga genom anvandning av flera olika undersokningsmetoder
erhalla olika perspektiv; fa en battre helhetshild och forstaelse for det man avser att
undersoka.

Vidare skulle Passal med fordel ytterligare kunna forséka utreda vad deras anstéllda,
medan de fortfarande arbetar kvar, vill se for forbattringar inom foretaget. Lampligen
bor Passal dven undersoka pa vilket satt mentorerna ej fungerar. Innan genomférandet
av utvecklingssamtal ar det dessutom viktigt att undersoka hur detta gérs pa bésta satt,
kanske har assistenterna sjalva nagra onskemal. En idé till fortsatt studie ar aven att
undersoka i vilken utstrackning de anstallda pa Passal har tankar pd att sluta och vad
dessa beror pa.
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Bilaga |
Enkat

Bakgrundsfragor:

1. Ar Du?
[1 Kvinna (92 %)
L1 Man (8 %)

2. Hur gammal ar Du?
[0 16 - 30 ar (68 %)

[0 31-45ar (20 %)

[0 46 - 60 ar (12 %)

0 61- ar(0%)

3. Ange den hdgsta utbildningen Du avslutat:

[1 Grundskola (4 %)

[J Gymnasium, Komvux, Folkhdgskola (36 %)

[0 Hogskola/Universitet (galler bade kurser och program) (52 %)
[J  Annan utbildning (8 %)

4. Ar Du?

O Gift (28 %)

[] Sambo (32 %)

[0 Ensamstaende (40 %)

Nedan foljer ett antal fragor som ror Ditt arbete som personlig assistent pa Passal.
FOrsok att ta stallning till dessa.

5. Hur lange arbetade Du som personlig assistent hos Passal?
[0 Mindre &n 6 manader (36 %)

[0 6 manader - 1 ar (28 %)

[0 1ar-3ar (28 %)

[0 3ar-5ar (8 %)

O 5ar- (0%)

6. Vilken anstéllningsform hade Du?
[ Fast anstallning (40 %)
[J Timvikarie (60 %)

7. Hur manga timmar arbetade Du per vecka som personlig assistent for Passal?
[1 1 timme - 10 timmar (24 %)

(] 11 timmar - 20 timmar (36 %)

[1 21 timmar - 30 timmar (20 %)

[] 31 timmar - 40 timmar (20 %)
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8. Vilken var Din huvudsakliga sysselsattning nar Du sokte tjadnsten som personlig
assistent hos Passal?

[
L
[
L

Annat arbete (40 %)
Arbetssokande (36 %)
Studerande (20 %)
Annat (4 %)

9. Vilket av foljande tva pastaenden stammer bast 6verens med hur det var nér Du
sOkte tjansten som personlig assistent hos Passal? (endast ett kryss)

L
[

ooddg OoooogRp Ooooos

Ooooog

[HEN
IS

Jag sokte arbetet som ett bland flera andra arbeten (64 %)
Jag sokte arbetet for att Jag ville arbeta som just personlig assistent (36 %)

. 1 vilken grad ansag Du att Dina arbetsuppgifter var stimulerande?

I mycket hdg grad (20 %)

I ganska hdg grad (28 %)

| varken hdg eller 1ag grad (24 %)
| ganska lag grad (24 %)

Inte alls (4 %)

. I vilken grad upplevde Du att Dina arbetsuppgifter var latta att utféra?

I mycket hog grad (16 %)

I ganska hdg grad (32 %)

| varken hdg eller lag grad (28 %)
| ganska lag grad (16 %)

Inte alls (8 %)

. I vilken grad kravde Ditt arbete koncentration och uppmarksamhet?

I mycket hdg grad (36 %)

I ganska hdg grad (40 %)

| varken hdg eller 1ag grad (12 %)
| ganska lag grad (12 %)

Inte alls (0 %)

. I vilken grad hade Du ett ansvar i Ditt arbete som Du upplevde som for stort?

I mycket hog grad (12 %)

I ganska hdg grad (28 %)

| varken hdg eller lag grad (20 %)
| ganska lag grad (32 %)

Inte alls (8 %)

. I vilken grad hade Du mojlighet att fullfdlja Dina arbetsuppgifter inom

arbetstiden?

ooood

I mycket hog grad (48 %)

I ganska hdg grad (44 %)

| varken hog eller lag grad (4 %)
| ganska lag grad (4 %)

Inte alls (0 %)
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. I vilken grad kravde Ditt arbete att Du jobbade i ett hogt tempo?
I mycket hdg grad (12 %)
I ganska hdg grad (20 %)
| varken hdg eller 1ag grad (36 %)
| ganska lag grad (20 %)
Inte alls (12 %)

Oootddg

16. 1 vilken grad fick Du under Din anstallning tillracklig information fran Passal
om arbetet hos brukaren?

(1 I mycket hdg grad (4 %)

[ I ganska hdg grad (28 %)

[ 1 varken hdg eller 1ag grad (20 %)

[0 1 ganska lag grad (36 %)

[ Inte alls (12 %)

17. 1 vilken grad fick Du under Din anstallning tillracklig information fran
brukaren om arbetet?

I mycket hdg grad (28 %)

I ganska hdg grad (44 %)

| varken hdg eller 1ag grad (20 %)

| ganska lag grad (4 %)

Inte alls (4 %)

ogoogd

. I vilken utstrackning fick Du anvandning av Din kompetens i arbetet?
I mycket hog utstrackning (12 %)
I ganska hdg utstrackning (24 %)
I varken hog eller 1ag utstrackning (32 %)
| ganska lag utstrackning (20 %)
Inte alls (12 %)

OO0000&

. 1 vilken utstrackning hade Du méjlighet att lara Dig nagot nytt i Ditt arbete?
I mycket hdg utstrackning (16 %)
I ganska hog utstrackning (36 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (28 %)
| ganska lag utstrackning (8 %)
Inte alls (12 %)

Oobdde

. I vilken utstrackning upplevde Du Ditt arbete som varierande?
I mycket hog utstrackning (12 %)
I ganska hdg utstrackning (28 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (24 %)
| ganska lag utstrackning (32 %)
Inte alls (4 %)

O000ods

21. 1 vilken utstrackning ansag Du att Du hade méjlighet att paverka hur Dina
arbetsuppgifter skulle utféras?

(1 I mycket hog utstrackning (0 %)

[1 1 ganska hdg utstrackning (20 %)
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[0 1 varken hog eller Iag utstrackning (24 %)
[J 1 ganska lag utstrackning (44 %)
[ Inte alls (12 %)

22. 1 vilken utstrackning upplevde Du att Du kunde paverka nar Du kunde ta en
paus i Ditt arbete?

I mycket hog utstrackning (4 %)

I ganska hdg utstrackning (16 %)

| varken hdg eller lag utstrackning (24 %)

| ganska lag utstrackning (32 %)

Inte alls (24 %)

ooood

. 1 vilken utstrackning upplevde Du att Du kunde paverka Din arbetstakt?
I mycket hog utstrackning (0 %)
I ganska hog utstrackning (20 %)
| varken hog eller lag utstrackning (24 %)
| ganska lag utstrackning (48 %)
Inte alls (8 %)

OO0O0OoOdes

24. 1 vilken utstrackning kande Du gemenskap med de andra personliga
assistenterna hos Passal?

I mycket hdg utstrackning (0 %)

| ganska hdg utstrackning (24 %)

| varken hdg eller 1ag utstrackning (4 %)

| ganska lag utstrackning (20 %)

Inte alls (52 %)

ogoogd

25. 1 vilken utstrackning kande Du gemenskap med de andra personliga
assistenterna som arbetade for ”Din” brukare?

I mycket hdg utstrackning (0 %)

| ganska hdg utstrackning (24 %)

| varken hdg eller lag utstrackning (16 %)

| ganska lag utstrackning (24 %)

Inte alls (36 %)

ogoogd

. 1 vilken utstrackning upplevde Du trivsel pa arbetsplatsen?
I mycket hog utstrackning (12 %)
I ganska hdg utstrackning (28 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (40 %)
| ganska lag utstrackning (8 %)
Inte alls (12 %)

O00003

N
~

. I vilken utstrackning kande Du att Du fick hjalp av Passal med eventuella
problem pa arbetsplatsen?

[J I mycket hdg utstrackning (12 %)

[1 I ganska hdg utstrackning (20 %)

[0 1 varken hog eller 1ag utstrackning (40 %)

[1 I ganska liten utstrackning (12 %)
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Inte alls (16 %)

. 1 vilken utstrackning upplevde Du stod av mentorerna pa Passal?
I mycket hdg utstrackning (8 %)
I ganska hog utstrackning (8 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (36 %)
| ganska lag utstrackning (12 %)
Inte alls (36 %)

. I vilken utstrackning fick Du uppskattning av brukaren nar Du gjort ett bra

arbete?

OOoo0O0oog
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I mycket hdg utstrackning (28 %)

I ganska hog utstrackning (36 %)

| varken hdg eller lag utstrackning (16 %)
| ganska lag utstrackning (12 %)

Inte alls (8 %)

. 1 vilken grad fick Du av Passal reda pa vad som fungerade bra i Ditt arbete?
I mycket hog grad (4 %)
I ganska hdg grad (8 %)
| varken hdg eller lag grad (28 %)
| ganska lag grad (8 %)
Inte alls (52 %)

. I vilken grad fick Du av Passal reda pa nar nagot fungerade mindre bra i Ditt

arbete?

ooood

OO0ooOogy
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ogoogd

w
S

I mycket hog grad (0 %)

I ganska hdg grad (8 %)

I varken hog eller 1ag grad (24 %)
| ganska lag grad (8 %)

Inte alls (60 %)

. 1 vilken utstrackning var Du néjd med lénen Du fick pa Passal?
I mycket hdg utstrackning (0 %)
I ganska hog utstrackning (4 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (32 %)
| ganska lag utstrackning (32 %)
Inte alls (32 %)

. I vilken utstrackning var Du n6jd med I6nesystemet (att I6nen varierade
roende pa erfarenhet och arbetstid)?

I mycket hdg utstrackning (0 %)

I ganska hog utstrackning (16 %)

| varken hog eller lag utstrackning (40 %)

| ganska lag utstrackning (28 %)

Inte alls (16 %)

. Hade Dui tillgang till nagra formaner under Din anstéllning pa Passal?
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[1 Ja,ange VilKa.........coovie i e e (48 90)

[0 Nej (52 %)
. Hur upplevde Du att kontakten med Passal fungerade under Din anstéllning?
Mycket bra (12 %)
Bra (44 %)

Varken bra eller daligt (32 %)
Mindre bra (8 %)
Daligt (4 %)

OO0000

36. 1 vilken grad var Du n6jd med hur Du fick méjlighet att utvecklas i Ditt
arbete?

[J I mycket hdg grad (8 %)

I ganska hdg grad (12 %)

| varken hdg eller lag grad (32 %)

| ganska lag grad (28 %)

Inte alls (20 %)

37. 1 vilken grad tyckte Du att Passal satsade tillrackligt mycket pa Din
vidareutveckling?

I mycket hog grad (0 %)

I ganska hdg grad (16 %)

I varken hog eller 1ag grad (44 %)

| ganska lag grad (16 %)

Inte alls (24 %)

ooood

. 1 vilken utstrackning var Du n6jd med Dina karriarmojligheter pa Passal?
I mycket hdg utstrackning (0 %)
I ganska hog utstrackning (4 %)
| varken hdg eller lag utstrackning (36 %)
| ganska lag utstrackning (24 %)
Inte alls (36 %)

OO0o00oOog

. Hur trivdes Du med Din anstallning pa Passal?
Mycket bra (8 %)
Ganska bra (32 %)
Varken bra eller daligt (40 %)
Mindre bra (16 %)
Inte alls (4 %)

OO00O0O0O8

. Vad gor Du idag?
Arbetar som personlig assistent at annat foretag/lkommun (24 %)
Arbetar med annat yrke inom vardsektorn, ange Vilket........................... (24 %)
Arbetar med ett helt annat yrke, ange vilket.....................ciini, (36 %)
Studerar, ange till vad................coooii e, (16 %)

O0o0os

IS
[UEN

. Vad tycker Du kan forbattras pa Passal?
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Tack for Ditt deltagande!
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Bilaga Il

Arbetskravindex

Fraga 11: 1 vilken grad upplevde Du att Dina arbetsuppgifter var latta att utfora?

Fraga 12: I vilken grad krévde Ditt arbete koncentration och uppmarksamhet?

Fraga 13: | vilken grad hade Du ett ansvar i Ditt arbete som Du upplevde som for stort?
Fraga 14: | vilken grad hade Du mdjlighet att fullfolja Dina arbetsuppgifter inom
arbetstiden?

Fraga 15: | vilken grad kravde Ditt arbete att Du jobbade i ett hogt tempo?

Egenkontrollindex

Fraga 18: | vilken utstrackning fick Du anvandning av Din kompetens i arbetet?

Fraga 19: | vilken utstrackning hade Du mojlighet att lara Dig nagot nytt i Ditt arbete?
Fraga 21: | vilken utstrackning ansag Du att Du hade mdjlighet att paverka hur Dina
arbetsuppgifter skulle utféras?

Fraga 22. | vilken utstrackning upplevde Du att Du kunde paverka nar Du kunde ta en
paus i Ditt arbete?

Fraga 23: | vilken utstrackning upplevde Du att Du kunde paverka Din arbetstakt?
Fraga 36: | vilken grad var Du néjd med hur Du fick méjlighet att utvecklas i Ditt
arbete?

Fraga 37: | vilken grad tyckte Du att Passal satsade tillrackligt mycket pa Din
vidareutveckling?

Fraga 38: | vilken utstrackning var Du néjd med Dina karriarmojligheter pa Passal?

Socialt stodindex

Fraga 16: | vilken grad fick Du under Din anstallning tillracklig information fran Passal
om arbetet hos brukaren?

Fraga 17: | vilken grad fick Du under Din anstallning tillracklig information fran
brukaren om arbetet?

Fraga 24: | vilken utstrackning kdnde Du gemenskap med de andra personliga
assistenterna hos Passal?

Fraga 25: | vilken utstrackning kdnde Du gemenskap med de andra personliga
assistenterna som arbetade for ’Din”” brukare?

Fraga 27: | vilken utstrackning kande Du att Du fick hjalp av Passal med eventuella
problem pa arbetsplatsen?

Fraga 28: | vilken utstrackning upplevde Du stod av mentorerna pa Passal?

Fraga 29: | vilken utstrackning fick Du uppskattning av brukaren nar Du gjort ett bra
arbete?

Fraga 30: I vilken grad fick Du av Passal reda pa vad som fungerade bra i Ditt arbete?
Fraga 31: | vilken grad fick Du av Passal reda pa vad som fungerade mindre bra i Ditt
arbete?

Fraga 35: Hur upplevde Du att kontakten med Passal fungerade under Din anstéllning?
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